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REZUMAT

Este ilegala concedierea sau crearea oricaror dezavantaje unei salariate pentru motive legate de graviditate sau concediu
de maternitate. Din pacate, femeile sunt discriminate la locul de munca, atunci cand devin gravide sau sunt concediate pe
parcursul concediului de maternitate.

Doar un procent foarte mic de femei intreprind actiuni impotriva angajatorului care a incilcat legea. Femeile pot sa nu-si
cunoasca drepturile, dar deseori ele au avut o perioada de intimidare si hartuire la locul de munca, Tnainte ca acestea sa fie
concediate, astfel ele nu se afla in situatia de a investi energie si emotii, bani, pentru a actiona in judecata angajatorul.

Cuvinte-cheie: femei, graviditate, concediu de maternitate, garantii, concediere.

SUMMARY
It is unlawful to dismiss or otherwise disadvantage an employee for a reason related to her pregnancy or maternity
leave. Unfortunately women are suffering escalating levels of illegal discrimination at work when they get pregnant, and
are often made redundant while they are on maternity leave.
Only a very small percentage of women take any action against an employer who has broken the law. They may simply
not know their rights, but often there will have been a period of bullying and harassment before the woman is finally sacked
or leaves, so she’s in no position to invest energy and emotion, let alone money, in pursuing an action that may well not

produce results.
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Niciun alt eveniment nu aduce atitea transformari
in viata fizica si spirituala a femeii ca graviditatea
si nasterea. Femeile Insarcinate si cele care au nascut de
curand sunt sensibile din punct de vedere psihologic, de
aceea este necesar a avea o atitudine mai indulgenta si
protectoare atat din partea familiei, cat si a statului. Actiu-
nile intreprinse de stat in privinta salariatelor insircinate,
a celor care alapteaza, a celor care au nascut de curand, a
salariatelor cu copii mici, precum si a femeilor, in general,
in privinta relatiilor de munca se materializeaza prin:

a) instituirea garantiilor speciale la incadrarea in mun-
ca, astfel incat graviditatea sau prezenta copiilor mici sa
nu constituie motiv de discriminare sau temei de a refuza
angajarea acestora in campul muncii;

b) protectia sanatatii salariatelor gravide si a celor cu
copii mici pe parcursul derularii relatiilor de munca, care
se materializeaza prin interdictia de a le atrage la anumite
munci;

c) interdictia concedierii femeilor insarcinate si a
acelora care au copii in varstd de pana la 6 ani, cu exceptia
cazurilor expres prevazute de lege.
garantiei apararii intereselor salariatilor o constituie, fara
indoiald, reglementarea prin lege a temeiurilor si a condi-
tiilor 1n care poate avea loc incetarea raporturilor juridice
de munca'.

Potrivit Dictionarului de drept privat®, prin desfacerea
actului juridic, se desemneaza Inlaturarea unui act juridic
si a efectelor sale pentru viitor, cu mentinerea efectelor
produse in trecut, pAnd in momentul desfacerii actului.

In cadrul articolului dat, ne vom axa pe analiza garan-
tiilor juridice in materie de: incetarea raportului de munca
in circumstante ce nu depind de vointa partilor, demisie si
concediere.

a) Incetarea raporturilor juridice de munca ale
femeilor in circumstante ce nu depind de vointa par-
tilor

Incetarea contractului individual de munci in circum-
stante ce nu depind de vointa partilor are loc in cazurile
prevazute expres de art. 82 Codul muncii al Republicii
Moldova® (CM — in continuare), precum si in alte acte
normative.

Dintre cazurile de incetare a contractului de munca in
circumstante ce nu depind de vointa partilor, prevazute la
art. 82 CM, nu este niciun temei care ar fi aplicabil exclusiv
femeilor, aceste temeiuri de incetare a contractului indivi-
dual de munca (CIM — in continuare) in circumstante ce nu
depind de vointa partilor fiind aplicabile, in egald méasura,
atat femeilor, cat si barbatilor.

In continuare, aducem un exemplu din practica judici-
ard nationald cu privire la incetarea contractului de munca
pe motiv de expirare a termenului aplicat in privinga unei
salariate gravide.

Astfel, potrivit Hotararii judecdtoriei Buiucani din
05.05.2010%, a fost recunoscut legal ordinul angajatorului
de incetare a contractului de munca pe motiv de expirare
a termenului contractului de munca, chiar daci salariata
respectiva era gravida la momentul incetarii raporturilor
de munca. Astfel, potrivit spetei date, cu reclamanta fusese
incheiat CIM pe o perioada determinata de la 01.09.2008
pana la 30.08.2009. La data de 16.08.2009 a fost informata
despre faptul expirarii termenului contractului de munca
la data de 30.08.2009 si despre intentia angajatorului de
a nu prelungi termenul contractului respectiv. In apararea
sa, reclamanta a afirmat ca prin cererea din 25.08.2009,
receptionata de angajator la data de 28.08.2009, a informat
angajatorul ca este insarcinatd in 20 de saptamani, solici-
tand, totodata, suspendarea CIM. Reclamanta in apararea
sa a adus faptul ca angajatorul nu avea dreptul sa inceteze
raporturile de munca, dat fiind faptul ca era gravida adu-
cand 1n sustinerea pozitiei sale prevederile art. 86 alin.(2)
si 251 CM.

Analizand materialele cauzei, instanta de judecata a
ajuns la concluzia ca incetarea raportului de munca a fost
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legala, deoarece la acel moment reclamanta nu se afla in
concediu de maternitate, iar interdictia din art. 86 alin.
(2) 51 251 CM se refera la concediere, dar nu la incetarea
contractului de munca in circumstante ce nu depind de
vointa partilor.

Potrivit legislatiei Federatiei Ruse, in privinta temeiului
de incetare a contractului individual de munca in circum-
stante ce nu depind de vointa partilor pe motiv de expirare a
termenului, aceasta contine anumite reglementari deosebite
in privinta expirdrii termenului contractului de munca pe
perioadd determinatd in cazul salariatelor gravide.

Astfel, potrivit autorului V.I. Mironov, in cazul expirarii
termenului contractului de munca in perioada cand femeia
este gravida, angajatorul este obligat ca la prezentarea
certificatului medical care atesta graviditatea salariatei §i
in baza cererii scrise a acesteia sa prelungeasca termenul
contractului pana la aparitia la salariata a dreptului la con-
cediu de maternitate’. Femeia, al carui contract de munca
a fost prelungit pana la aparitia dreptului la concediu de
maternitate a acesteia, este obligata ca la cererea angaja-
torului, dar nu mai des decét o dati la trei luni, sa prezinte
certificat medical care 1i atesta graviditatea. Dacd femeia
continud sd munceasca dupa expirarea perioadei de gravi-
ditate, atunci angajatorul are dreptul sa desfaca contractul
de munca in legatura cu expirarea termenului in timp de o
saptdmana din ziua 1n care angajatorul a aflat sau trebuia
sa afle despre expirarea termenului graviditatii.

Cu toate acestea, potrivit legislatiei Federatiei Ruse, se
permite concedierea femeii gravide 1n legatura cu expirarea
termenului contractului de munca, daca contractul a fost
incheiat pentru perioada de indeplinire a obligatiilor de
munca ale salariatului temporar absent si este imposibil, cu
acordul salariatei, sa fie transferatd pana la aparitia pentru
salariatd a dreptului la concediu de maternitate la un alt
loc de munca vacant, pe care femeia gravida ar putea sa-1
indeplineasca avand in vedere starea sa. De asemenea,
angajatorul este obligat sd-i propund oricare alt loc de
muncd vacant pe care 1l are la unitate In localitatea data.
Propunerea unui post vacant de munca din alta localitate
nu este obligatorie pentru angajator, daca aceasta nu este
prevazut in contractul colectiv de munca sau in contractul
individual de munca.

b) Particularitatile incetarii raporturilor de munca
ale femeilor prin demisie

Demisia reprezintd o modalitate de desfacere a CIM
care parvine din initiativa salariatului. Unica conditie ce se
impune salariatului este respectarea termenului de preaviz,
care este de 14 zile calendaristice pentru toti salariatii si de
o luna de zile pentru conducatorii unitatii, adjunctii lui si
contabilul-sef. Salariatul este obligat sa lucreze pe perioa-
da probei de preaviz. Insa, de la regula generald enuntata
supra, exista si exceptiile prevazute de art. 85 alin.(2) CM,
atunci cand angajatorul va fi obligat sd accepte demisia in
termenul redus indicat in cererea de demisie.

Cureferire la femei, cazurile prevazute la art. 85 alin.(2)
CM pot fi: concediul pentru Ingrijirea copilului, Ingrijirea
copilului pana la varsta de 14 ani sau a copilului invalid, in
aceste cazuri, angajatorul este obligat sa accepte demisia in
termenul redus, indicat in cererea depusa si inregistrata, la
care se anexeazd documentul respectiv ce confirma acest
drept.

Cu regret, constatam ca printre cazurile enuntate la art.
85 alin. (2) CM nu se regaseste si starea de graviditate a sa-
lariatei. De lege ferenda, propunem completarea art. 85 alin.
(2) CM prin adaugarea unei situatii noi, cand angajatorul
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va fi obligat sd accepte cererea de demisie a salariatei pe
motivul de graviditate a acesteia. Desigur, salariata urmeaza
sa anexeze la cererea de demisie certificat medical care
atesta faptul ca este gravida. Prin conferirea acestui drept
salariatelor gravide, considerdm ca se da o expresie mai
larga protectiei muncii salariatelor gravide, care, In situatia
in care nu doresc s munceasca pentru angajatorul curent,
sa dispuna de dreptul de a inceta raporturile de munca prin
demisie in termene mai restranse.

c) Particularitatile incetarii raporturilor de munca
ale femeilor in cazul concedierii

Intrucat riscul concedierii din motive legate de starea
lor poate avea efecte daunatoare asupra starii psihice a
lucratoarelor gravide, a celor care au ndscut de curand sau
care aldpteazd, In privinfa acestor salariate trebuie sa se
prevada o interdictie de concediere.

Carta Sociala Europeana (revizuitd)® in art. 24 prevede
urmatoarele situatii care nu constituie motive intemeiate
de concediere: ... d)...sexul, starea civila, responsabili-
tatile familiale, sarcina... ) concediul de maternitate sau
concediul parental.

Tot Carta Sociald Europeana (revizuitd) in art.§,
intitulat ,,Dreptul lucratoarelor la protectia maternitatii”,
prevede in alin.(2) ca se va considera ilegal ca un patron
sa anunte concedierea unei femei in perioada cuprinsa intre
momentul In care aceasta a notificat starea sa de gravidi-
tate si incheierea concediului sau de maternitate, sau la o
astfel de data incat termenul de preaviz sa expire in cursul
acestei perioade.

Interpretand dispozitia cuprinsa in art. 8 par. 2, Anexa
la Carta precizeaza ca aceasta nu consacra o interdictie cu
caracter absolut, putand comporta exceptii, enumerand, cu
titlu exemplificativ, urmatoarele cazuri: lucratoarea a comis
o greseald care justifica incetarea raportului de munca; in-
treprinderea la care este angajata isi inceteaza activitatea;
termenul stipulat in contractul de munca a incetat.

Art. 10 din Directiva nr. 92/85/CEE privind aplicarea
masurilor de promovare a imbunatatirii securitatii si sanata-
tii la locul de munca in cazul lucratoarelor gravide, al celor
care au nascut de curand sau care aldpteaza’, prevede:

1. Statele membre iau méasurile necesare pentru a inter-
zice concedierea lucratoarelor ardtate la art. 2 (salariatele
gravide, cele care alapteaza sau cele care au ndscut recent),
in perioada de la inceputul sarcinii pand la terminarea con-
cediului de maternitate indicat la art.8 alin.(1) (cel putin
14 saptamani consecutive), cu exceptia cazurilor speciale
care nu au legatura cu starea lor, admise de legislatia si/sau
practica nationala si, daca este cazul, pentru care autoritatea
competenta si-a dat acordul.

2. Atunci cand o lucratoare gravida, care alapteaza sau
care a nascut recent, este concediatd in timpul perioadei
concediului de maternitate, angajatorul trebuie sa prezinte
in scris motive bine intemeiate pentru concediere.

Réspunzand unei probleme ridicate de evolutiile in
medicina, Curtea de Justitie a UE 1n cazul Mayr, interpre-
tand art. 10 al Directivei nr. 92/85/CEE, a decis ci art.10
nu vizeaza o lucratoare care se supune fecundarii in vitro
atunci cand, la data la care concedierea sa este pronuntata,
fecundarea ovulelor acestei lucratoare de cétre spermato-
zoizii partenerului sau a avut deja loc, astfel incat exista
ovule fecundate in vitro, dar acestea nu au fost totusi trans-
ferate in uterul ei. Aplicarea protectiei contra concedierii,
prevazuta de art.10 al Directivei nr. 92/85, unei lucratoare
inainte de transferul ovulelor fecundate ar avea ca efect
acordarea beneficiului acestei protectii chiar atunci cand




acest transfer este amanat, pentru un motiv oarecare, mai
multi ani sau chiar s-ar putea renunta in mod definitiv la
un astfel de transfer, fecundarea in vitro fiind efectuata cu
titlu de simpla precautie®.

Interdictia concedierii salariatelor gravide o contin si
legislatiile altor state. Astfel, potrivit art. 122-25-2 din
Codul muncii francez, in timpul sarcinii §i o perioada de
14 saptamani dupa nastere, femeia nu poate fi concediata
decat daca angajatorul probeaza cé aceasta a comis o eroare
grava In Indeplinirea obligatiilor sale.

Potrivit CM al Federatiei Ruse’, nu se admite concedi-
erea salariatelor gravide, cu exceptia cazurilor de lichidare
a unitatii sau a incetarii activitatii angajatorului persoana
fizica.

Codul muncii roman'® (cu referinta la salariatele gravide
sau cele care au copii mici) prevede la art.60 alin.(1) ca con-
cedierea salariatelor nu poate fi dispusa: pe durata in care
femeia salariata este gravida, In masura in care angajatorul
a luat cunostinta de acest fapt anterior emiterii deciziei de
concediere; pe durata concediului de maternitate; pe durata
concediului pentru cresterea copilului in varsta de pana la 2
ani sau, in cazul copilului cu handicap, pana la implinirea
varstei de 3 ani; pe durata concediului pentru Ingrijirea
copilului bolnav in varsta de pana la 7 ani sau, in cazul
copilului cu handicap, pentru afectiuni intercurente, pana
la implinirea varstei de 18 ani.

Prevederile alin.(1) nu se aplica in cazul concedierii
pentru motive ce intervin ca urmare a reorganizarii ju-
diciare, a falimentului sau a dizolvérii angajatorului, in
conditiile legii.

Garantii similare cu privire la concedierea anumitor
categorii de salariate se gasesc si in Ordonanta de Urgentd a
Roméniei 96/2003"". Cu referire la concedierea salariatelor
gravide, a celora care au nascut recent sau a celora care
alapteaza, in art. 21 alin.(1) se prevad aceleasi cazuri in care
nu poate fi concediati o salariata gravida, plus suplimentar
un nou temei pe perioada concediului de risc maternal. In
acelasi timp, alin.(2) art.21 prevede ca interdictia preva-
zutd la alin.(1) lit. b)-e) se extinde o singura datd cu pana
la 6 luni, dupa revenirea salariatei in unitate. Alin.(3) al
acelulasl articol dispune ca dispozitiile alin.(1) nu se apli-
ca 1n cazul concedierilor pe motive economice ce rezulta
din desfiintarea postului ocupat de salariatd, ca urmare a
dificultatilor economice, a transformarilor tehnologice sau
a reorganizdrii angajatorului, in conditiile legii.

In ceea ce priveste Republica Moldova, garantiile
juridice care interzic concedierea salariatelor gravide sau
a celora care folosesc concediile de ingrijire a copiilor in
varstd de pana la 6 ani sunt prevazute in doua articole ale
Codului muncii.

Un prim articol are un caracter general si se referd la
interdictia de concediere a salariatilor (in art. 86 alin.(2)
Codul muncii). Astfel, potrivit articolului citat, nu se admite
concedierea salariatului 1n perioada aflarii lui in concediu
medical, in concediu de odihna anual, in concediu de studii,
in concediu de maternitate, in concediu partial platit pentru
ingrijirea copilului pana la varsta de 3 ani, in concediu
suplimentar neplatit pentru ingrijirea copilului in varsta
de la 3 la 6 ani, in perioada indeplinirii obligatiilor de stat
sau obstesti, precum si in perioada detasarii, cu exceptia
cazurilor de lichidare a unitatii.

In pofida existentei acestei garantii juridice, totusi
unii angajatori purced la concedierea salariatilor chiar si
atunci cand acestia se afla in concediile enuntate supra.
Spre exemplu, prin decizia Colegiului civil §i de conten-
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cios administrativ al Curtii Supreme de Justitie (CSJ — in
continuare) din 30.06.2011" a fost declarat ilegal ordinul
angajatorului de concediere a unei salariate pe perioada
cat aceasta se afla in concediu medical. Potrivit datelor
din speta datd, salariata M.P. a fost concediata la data de
16.06.2008 in temeiul art. 86 alin.(1) lit.s)—incheierea
vizand salariatii ce presteaza munca prin cumul, a unui
contract individual de munca cu o altd persoand care va
exercita profesia, specialitatea sau functia respectiva ca
profesie, specialitate sau functie de baza. Din materialele
dosarului, rezultd ca salariata M.P. de pe data de 11.06.2008
pand pe 16.06.2008 s-a aflat in concediu medical in legatura
cu sarcina de 12-13 saptamani, iar pe data de 16.06.2008
aceasta a fost concediata. Dat fiind faptul ca concedierea
sa s-a produs cand ea era in concediu medical, instantele
de judecata au dat castig de cauza salariatei i a obligat
angajatorul s o reangajeze cu plata tuturor sumelor ce se
cuvin salariatei pe perioada absentei fortate de la locul de
munca.

Un al doilea articol din Codul muncii, care are un ca-
racter special si se refera la garantiile juridice referitoare la
interzicerea concedierii femeilor gravide, a femeilor care au
copii in varstd de pana la 6 ani si a salariatilor care Ingrijesc
copiii in varstd de pana la 6 ani, este art. 251.

Art. 251 din Codul muncii prevede: se interzice conce-
dierea femeilor gravide, a femeilor care au copii in varsta
de pana la 6 ani si a persoanelor care folosesc concediile
pentru ingrijirea copilului prevazute la art.124, 126 si
127, cu exceptia cazurilor prevazute la art.86 alin.(1) lit.
b), g)-k).

Referitor la femeile gravide, garantia datd este pe deplin
justificata si motivata. Insa avantajul evident in favoarea
femeilor care au copii 1n varsta de pana la 6 ani 1i discrimi-
neaza pe tatii copiilor mici, deoarece acestia pot beneficia
de interdictia concedierii lor doar daca folosesc oricare
din concediile prevazute de art.124, 126 si 127. Daca insa
salariatul-tata are copii in varstd de pana la 6 ani, dar nu se
afla In vreun concediu enuntat supra, atunci acesta poate fi
concediat pentru orice temei prevazut de art. 86 CM.

Interzicerea concedierii angajatilor (1nd1ferent de sex)
care se afla in concediul partial platlt pentru ingrijirea copi-
lului 1n varsta de pand la 3 ani si in concediul suplimentar,
fara mentinerea salariului pentru ingrijirea copiilor cu varsta
de la 3 pana la 6 ani, intru totul corespunde principiilor de
egalitate a genurilor. La categoria acestor persoane, se refe-
ra tatél copilului, bunica, bunelul, alte rude care de fapt au
grija de copil. De asemenea, se poate de apreciat cd garantia
data se extinde si asupra adoptatorilor si tutorilor, care se
afld in concedii similare, aceasta functionand, indiferent
de sexul beneficiarului.

Revenind la art.251 din Codul muncii, mentionam ca
partea a doua a articolului dat prevede ca se va permite
concedierea femeilor gravide, a femeilor care au copii in
varstad de pana la 6 ani, a persoanelor care folosesc conce-
diile pentru ingrijirea copilului prevazute la art.124, 126
si 127 pentru temeiurile prevazute la art. 86 alin.(1) lit.
b), g)-k). Temeiurile de concediere enuntate supra sunt
urmatoarele:

b) lichidarea unitatii sau Incetarea activitatii angajato-
rului persoana fizica;

g) incélcarea repetatd, pe parcursul unui an, a obliga-
tillor de munca, daca anterior au fost aplicate sanctiuni
disciplinare;

h) absenta fara motive intemeiate de la lucru mai mult
de 4 ore consecutive in timpul zilei de munci;
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1) prezentarea la lucru in stare de ebrietate alcoolica,
narcotica sau toxica, stabilitd in modul prevazut la art.76
lit. k);

j) savarsirea la locul de munca a unei sustrageri (inclusiv
in proportii mici) din patrimoniul unitatii, stabilite prin ho-
tararea instantei de judecata sau a organului de competenta
cdruia tine aplicarea sanctiunilor administrative;

k) comiterea de catre salariatul care manuieste nemijlo-
cit valori banesti sau materiale a unor actiuni culpabile daca
aceste actiuni pot servi temei pentru pierderea increderii
angajatorului fatd de salariatul respectiv.

Din analiza acestui articol, se impune urmatoarea
concluzie: chiar daca salariata gravida este pasibila de
concediere pentru celelalte temeiuri prevazute in art.86
CM, angajatorul nu o va putea concedia. Dar oare sunt
aceste garantii justificate? Care este logica interzicerii
angajatorului de a concedia salariatele gravide si cele
care au copii in varsta de pand la 6 ani pentru celelalte
temeiuri de concediere prevazute la art. 86 CM? Potrivit
reglementarilor actuale, spre exemplu, daca o salariata
gravida sau care are copii in varstd de pana la 6 ani, avand
calitatea de cadru didactic si aplicd, chiar §i o singura
datd, violenta fizica sau psihicd in privinta discipolilor
sdi, angajatorul nu are dreptul sd o concedieze. In atare
caz, aceasta fiind o incélcare a disciplinei muncii, anga-
jatorul poate aplica o oricare alta sanctiune disciplinara,
in afard de concediere.

Sau, spre exemplu, temeiul de concediere prevazut
de lit.r) alin.(1) art.86 CM—prezentarea de catre salariat
angajatorului, la incheierea contractului individual de
muncd, a unor documente false, fapt confirmat in modul
stabilit. Nici in acest caz angajatorul nu va fi in drept sd o
concedieze pe salariata gravida sau pe cea care are copii in
varstd de pana la 6 ani. Dupa parerea noastra, aceasta nu este
normal, deoarece daca persoana prezintd documente false
la angajare, inseamna ca aceasta nu intruneste conditiile
necesare ocuparii postului de munca respectiv si pe cale de
consecintd nici nu poate fi un salariat competent.

Sau cum trebuie sd procedeze angajatorul in cazul in
care prin hotdrare judecatoreasca este obligat sa-1 restabi-
leascd la locul de munca pe salariatul concediat ilegal, iar
postul respectiv de munca este ocupat de o femeie gravida
sau de una care are copii in varstd de pand la 6 ani, iar
permutarea sau transferarea salariatei respective la o alta
munca nu este posibila? Care va fi optiunea angajatorului,
deoarece nu este in interesul lui sa mai creeze in statele de
personal un nou post de munca care sa fie acordat salariatei
gravide sau celei cu copii in varsta de pana la 6 ani.

Astfel, din analiza sumara doar a acestor temeiuri de
concediere, de lege ferenda se impune necesitatea de a
revedea temeiurile de concediere in privinta carora anga-
jatorul va avea dreptul sa concedieze chiar si salariatele
gravide si cele cu copii 1n varsta de pana la 6 ani, in vederea
suplinirii lor.

Din lista de temeiuri prevazute la art.86 CM, angaja-
torul nu ar trebui sa aiba dreptul de a concedia o salariata
gravidad sau una care are copii 1n varstd de pana la 6 ani
doar in urmatoarele cazuri:

— lit.c) reducerea numarului sau a statelor de personal
din unitate;

—lit.f) schimbarea proprietarului unitatii (in privinta con-
ducatorului unitatii, a adjunctilor sii, a contabilului-gef);

— lit.s) incheierea, vizand salariatii ce presteaza munca
prin cumul, a unui contract individual de munca cu o
altd persoana care va exercita profesia, specialitatea sau
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functia respectiva ca profesie, specialitate sau functie de
bazi (art.273).

In celelalte cazuri, fiind vorba despre concediere pentru
motive ce tin de culpa salariatului, ar trebui sa se admita si
concedierea salariatelor gravide, si a celor care au copii in
varstd de pana la 6 ani.

In alte cazuri, concedierea salariatelor este conditio-
natd de obtinerea acordului/avizului din partea diferitelor
organe. Astfel avem:

a) potrivit art. 257 CM ,,concedierea salariatilor in
varsta de pana la 18 ani, cu exceptia cazului de lichidare
a unitatii, se permite numai cu acordul scris al agentiei
teritoriale pentru ocuparea fortei de munca, respectandu-se
conditiile generale de concediere prevazute de prezentul
cod”.

b) Acordul sau opinia consultativa a organului sindical.
Potrivit art. 87 alin.(1) CM concedierea salariatilor membri
de sindicat 1n cazurile stipulate la art.86 alin.(1) lit. ¢), d),
€), g) si h) poate avea loc doar cu acordul preliminar scris al
organului (organizatorului) sindical din unitate. In celelalte
cazuri, concedierea se admite cu consultarea prealabila a
organului (organizatorului) sindical din unitate.

Privitor la practica judiciard a RM in domeniul inter-
zicerii angajatorului de a concedia salariata gravida sau
cea care are copii 1n varstd de pana la 6 ani, putem enunta
urmdtorul exemplu: prin decizia Colegiului civil si de
contencios administrativ largit al CSJ din 6 octombrie
2010", s-a dat castig de cauza recurentei S.L., care fusese
concediatd pentru temeiul reducerii numarului sau a sta-
telor de personal in perioada cand ea se afla in concediu
partial platit de ingrijire a copilului 1n varsta de pana la 3
ani. Instanta a concluzionat ca concedierea femeilor care
se afla in concediu partial platit de Ingrijire a copilului n
varstd de pana la 3 ani pentru temeiul reducerii numarului
sau a statelor de personal este inadmisibila, si a respins ca
neintemeiate argumentele angajatorului precum ca preve-
derile art. 251 CM nu sunt aplicabile in acest caz.

Intr-un alt litigiu asupra caruia s-a pronuntat in mod
definitiv CSJ prin decizia din 11.06.2009™ s-a stipulat faptul
ca prevederile art.251 CM nu-si au aplicare si in privinta
salariatilor incadrati 1n raporturi juridice de munca atipice,
in cazul dat fiind vorba de functionarii publici. Potrivit
datelor litigiului dat, dna B.S. a fost destituita din functie
in temeiul art. 64 lit. b) al Legii cu privire la functia publica
si statutul functionarului public pe motiv ca aceasta a sa-
varsit abateri disciplinare soldate cu urmari grave, actiunile
acesteia fiind incadrate in art. 57 lit. f) si g) din Legea cu
privire la functia publica si statutul functionarului public,
care prevad neglijenta repetata sau tergiversarea sistematica
a atributiilor de serviciu si actiuni care aduc atingere presti-
giului autoritatii publice in care activeaza. Recurenta B.S.,
in apdrarea sa, a afirmat ca angajatorul sau nu era in drept
sa o destituie din functie, deoarece ea are copil in varsta
de pana la 3 ani, iar potrivit art. 251 CM aceasta categorie
de salariati nu pot fi concediati pentru temeiul invocat n
ordinul de concediere.

CSJ a respins recursul recurentei pe motiv ca prevede-
rile art. 86 alin.(2) i 251 din CM nu sunt aplicabile acestui
litigiu, deoarece potrivit art. 76 din Legea cu privire la
functia publica si statutul functionarului public, dispozitiile
prezentei legi se completeaza cu legislatia muncii in masura
in care nu contravin legislatiei speciale care reglementeaza
activitatea functionarilor publici. In acest sens, Legea cu
privire la functia publica si statutul functionarului public
contine prevederi speciale care privesc sanctionarea func-




tionarilor publici, delimitand cert destituirea lor din functie
de cazurile cand acestia sunt eliberati din functie. Astfel
instanta concluzioneaza ca prevederile art. 86 alin.(2) CM
si art. 251 nu au nici o relevanta la speta dedusa judecatii,
deoarece ultima a fost destituita din functia publica in pe-
rioada de activitate, dar nu in perioada aflarii in concediu
partial platit de ingrijire a copilului de pana la 3 ani sau in
concediu suplimentar neplatit de ingrijire a copilului de
la 3 la 6 ani.

In practica, dovedirea faptului ca angajatorul a conce-
diat o salariatd pe motivul graviditatii acesteia este foarte
dificil, deoarece nici un angajator nu va indica si nici nu
va recunoaste ca concedierea femeii respective a avut loc
pentru motivul graviditatii acesteia. De asemenea, legislatia
nu contine prevederi referitoare la faptul cand salariata
trebuie s informeze angajatorul ci este insarcinata, ceea
ce in practica creeaza unele dificultavi pentru angajator,
deoarece acesta poate sa concedieze o femeie necunoscand
faptul ca ea este Insdrcinata.

Potrivit Codului muncii romén (art.58), se interzice
concedierea salariatelor gravide in masura in care angaja-
torul cunoaste starea de graviditate a salariatei, rezulta deci
ca dacd angajatorul nu cunostea cd salariata este gravida
la momentul concedierii, aceasta concediere se considera
legala.

In ipostaza unor litigii vizavi de acest moment, dupa
parerea noastra, sarcina probei cd angajatorul cunostea
starea de graviditate a salariatei anterior emiterii deciziei
de concediere apartine salariatei. La randul sau, angajatorul
trebuie sa dovedeasca ca nu cunostea faptul ca salariata
concediata era gravida. Ca exemplu de situatie in care an-
gajatorul poate face dovada (pana la proba contrard) ca nu
cunostea si nici nu avea de unde sa cunoasca ca salariata era
gravida, putem mentiona cazul in care regulamentul intern
al unitatii contine prevederi referitoare la obligatia comuni-
carii in scris de cdtre salariata a starii de graviditate. Intr-un
astfel de caz, angajatorul poate prezenta in instanta registrul
de informari in care nu apare comunicarea respectiva. De
asemenea, putem vorbi despre o prezumtie de necunoastere
a starii de graviditate 1n ipoteza primelor luni de sarcina si,
evident, de o prezumtie contrard pentru ultimele luni. In
sfarsit, se poate admite ca angajatorul care are cateva sute
de salariati, lucrand la alt sediu decét directorul general
si consilierul juridic care a avizat favorabil concedierea
salariatei gravide, sa nu fi cunoscut starea acesteia. In ase-
menea situatii, putem trage concluzia ca daca angajatorul nu
cunostea ca salariata este gravida in momentul concedierii,
o atare concediere este legala.

O alta situatie avem 1n legislatia Federatiei Ruse. Po-
trivit autorului rus V.I. Mironov'>, incélcarea normei ce
tine de interzicerea concedierii salariatelor gravide duce la
restabilirea acestora la locul anterior de munca, deoarece
in cazul dat nu are importantd daca angajatorul era sau
nu era la curent cu faptul ca salariata era Insarcinatd in
momentul concedierii sale, intrucat norma prevazutd in
art. 261 din CM rus nu prevede interzicerea concedierii
salariatei insarcinate in dependenta de faptul daca este sau
nu este la curent angajatorul cu acest fapt. Deci, daca o
salariatd a fost concediatd pe perioada graviditatii sale, o
asemenea concediere va fi calificata ilegala, indiferent de
faptul dacd cunostea sau nu cunostea angajatorul despre
starea de graviditate a salariatei.

Dar care este situatia potrivit legislatiei nationale in
acest domeniu? Art. 251 CM prevede doar ca ,,se interzice
concedierea femeilor gravide”. Interpretand acest articol,
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se impune concluzia potrivit careia va fi considerat ilegal
ordinul de concediere a unei femei gravide, indiferent de
faptul daca angajatorul cunostea sau nu despre starea de
graviditate a femeii.

Apreciem cd o asemenea abordare a situatiei date, desi
este evident in favoarea femeilor, in practica poate duce
la diferite litigii, prin care femeile contestd ilegalitatea
concedierii lor pe motivul ca In momentul concedierii
erau gravide.

Toate aceste ambiguitati ar fi excluse, daca in legislatia
muncii s-ar prevedea termenele In care salariata ar urma sa
informeze angajatorul sau despre graviditatea sa. Aceastd
prevedere este deosebit de utild, deoarece din acest mo-
ment ar trebui sd inceapa actiunea normelor de protectie a
salariatelor gravide.

De lege ferenda, propunem inserarea in legislatia muncii
a procedurii generale ce tine de informarea angajatorului
despre graviditatea salariatei, cu referire in special la:
termenul de gestatie a sarcinii de la care salariata gravida
urmeaza sa informeze angajatorul, actele medicale si peri-
odicitatea prezentarii lor pentru dovedirea graviditatii etc.,
precum si instituirea 1n obligatia angajatorului de a nu divul-
ga starea de graviditate a salariatei, fara acordul ei, tertelor
persoane, atta timp cat graviditatea nu este vizibila.

In concluzie, putem afirma faptul ca legislatia nationala
contine reglementari ce tin de protectia contra concedierilor
femeilor ce s-ar baza pe motivul graviditatii acestora sau
prezenta copiilor in varsta de pana la 6 ani, insd aga cum
s-a enuntat supra interzicerea concedierii acestor categorii
de salariate, In anumite cazuri, nu este motivata. Din aceste
considerente, ne pronuntdm pentru inserarea in legislatia
nationald a propunerilor de lege ferenda, enuntate in cadrul
prezentului articol stiintific.

Recenzent:
Nicolae SADOVEI,
doctor in drept, conferentiar universitar (USM)
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